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บทคัดย่อ 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา 1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทั ฤทธา จาํกดั 2) ปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ฤทธา จาํกดั 3) ปัจจยั  จูงใจท่ีมี

ผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบั

ผูจ้ ัดการและพนักงานระดับปฏิบัติการ จ ํานวน 340 คน ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบตามสะดวก เคร่ืองมือท่ีใช้คือ 

แบบสอบถาม และไดผ้ลการวดัค่าความเช่ือมัน่โดยรวมเท่ากบั 0.849 ขอ้มลูท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามจะถูก

วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย          

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีแบบอิสระต่อกัน การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายได ้

พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัทุกดา้นมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดัแตกต่างกนั 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัความภักดีต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดัไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จาํกดั พบว่า มีทั้งหมด 2 ดา้น คือ   

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต และดา้นสภาพการทาํงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ขณะท่ีดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสถานะอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นชีวิต

ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ทั้ง 7 ด้านไม่มีผลกับความภักดีต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลกบัความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จาํกัด พบว่า มีทั้งหมด 4 ด้าน คือ    

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบ            

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขณะท่ีด้านความก้าวหน้าไม่มีผลกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน      

บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 

This study has the objectives to study about 1) Personal factors influencing the organizational royalty of 

“Ritta Company Limited” 2) Contributing factors influencing the organizational royalty of “Ritta Company 

Limited” 3) Motivational factors influencing the organizational royalty of “Ritta Company Limited”. The sample 

group used in this study is management and operation level about 340 people from the random sampling method. 

The tool was a questionnaire and the result of measuring is 0.849. Data that collected from the questionnaires will 

be analyzed by a computer program and the statistics that used to analyze data are percentage, average, standard 

deviation, T test, One-way ANOVA and multiple regression. The results showed that. 

Personal factors include age, sex, level of education, marital status, duration of work and income. It 

showed that different personal factors affect an employee's loyalty to “Ritta Company Limited” to differ 

statistically significant at the 0.05 level, except for the different marital status affect an employee's loyalty to “Ritta 

Company Limited” are not significantly different at the 0.05 level of statistic. 

Contributing factors that affect employee loyalty are 2 sides 1.an opportunity to get promoted in the 

future. 2.the work conditions to statistically significant at the 0.05 level. While the salary side, relationship with 

colleague side, occupation status side, policy and administration side, personal life side, job security side and the 

administrative command side. All 7 sides are not significantly different at the 0.05 level of statistic at “Ritta 

company limited”. 

Motivation factors that affect employee 4 sides are 1.success in work 2.to get respect 3.job characteristic 

4.the responsibility to statistically significant at the 0.05 level. While the promotion does not affect the employee's 

loyalty to “Ritta company limited” to statistically significant at the 0.05 level. 

 

Keywords: Contributing, Motivational, The organizational loyalty    

 

1. บทนํา 

ในปัจจุบนัอาจกล่าวไดว้่า “ระบบเศรษฐกิจโลกกาํลงัฟ้ืนตวัจากปัจจยัหลกัในแง่ของปัจจยัพ้ืนฐานการเติบโต

เศรษฐกิจในประเทศ โดยเฉพาะภาคการส่งออกและการท่องเท่ียว การบริโภคภายในประเทศท่ีผ่านการฟ้ืนตวัตาม

เศรษฐกิจโลก” (หนังสือพิมพแ์นวหน้า, 2560, น. 1) ซ่ึงการลงทุนภาคเอกชนในหลายประเทศทัว่โลกมีการฟ้ืน

ตวัอยา่งค่อยเป็นค่อยไป  จากภาครัฐยงัคงกระตุน้ระบบเศรษฐกิจอยา่งต่อเน่ืองผา่นนโยบายการลงทุนต่าง ๆ ซ่ึงปฏิเสธ

ไม่ไดว้่าองคก์รแต่ละองคก์รตอ้งการผลตอบแทนในรูปของกาํไรท่ีเพ่ิมข้ึนจากการลงทุน โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั คือ 

ต้องการให้องค์กรประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้โดยอาศยัองค์ประกอบหลายประการ และในการ

ดาํเนินงานทุก ๆ ส่วนนั้นลว้นตอ้งอาศยัความร่วมมือของพนกังานภายในองคก์รเพ่ือช่วยผลกัดนัองค์กรให้ขบัเคล่ือน

ไปยงัเป้าหมายท่ีวางไว ้ การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพจึงมีความสําคัญอย่างมาก  หากองค์กรมี

พนกังานท่ีดีมีศกัยภาพก็จะส่งผลให้องค์กรดาํเนินไปขา้งหน้าฟันฝ่าอุปสรรคไปไดด้ว้ยดี  และในปัจจุบนัผลสํารวจ

ระหว่างบริษทั เฮยก์รุ๊ป จดัทาํร่วมกับศูนยว์ิจยัทางเศรษฐศาสตร์และธุรกิจ (Centre for Economics and Business 

Research - CEBR) เปิดเผยว่าตลาดแรงงานมีการเติบโตสูง ซ่ึงอาจส่งผลให้อตัราการยา้ยงานสูงข้ึนดว้ย ดงันั้นการ
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รักษาพนกังานท่ีดีมีคุณค่าไวก้บัองคก์รนั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีควรให้ความสาํคญัอยา่งยิง่ โดยปัจจยัหลกัมาจากผลตอบแทน

ต่าง ๆ ท่ีพนกังานควรจะไดรั้บ เช่น เงินเดือน โบนสั สวสัดิการ เป็นตน้                                                                          

 วิธีการท่ีจะรักษาพนักงานท่ีดีมีคุณค่าต่อองค์กรนั้ นมีหลายวิ ธี  แต่ส่วนใหญ่ก็ย ังคงมุ่งไปท่ีการให้

ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน อยา่งไรก็ตามองคก์รควรท่ีจะมองหาทางเลือกอ่ืนท่ีนอกเหนือจากผลตอบแทนในรูปตวัเงินมาก

ข้ึน เพราะการท่ีพนักงานจะเกิดความภกัดีต่อองค์กรนั้นอาจเกิดจากปัจจยัอ่ืนอีกมากมาย องค์กรควรท่ีจะใส่ใจและ

เขา้ใจถึงความตอ้งการและปัญหาของพนักงานอย่างแทจ้ริง เพ่ือรักษาพนักงานท่ีดีมีคุณค่าเหล่าน้ีไวก้บัองค์กร หาก

พนกังานเกิดความภกัดีต่อองคก์รจะส่งผลให้พนกังานไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยงาน จะสมคัรใจในการทาํงานในหน้าท่ีท่ี

รับผิดชอบอย่างเต็มใจ ตั้ งใจทาํงานนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จ แต่ในทางกลบักนัถา้พนักงานไม่มีความภกัดีต่อ

องคก์รจะส่งผลให้พนักงานมีความคิดท่ีจะยา้ยงานตลอดเวลาหากมีโอกาส หรืออาจทาํงานขาดประสิทธิภาพ ไม่มี

ความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง ดังนั้นส่ิงท่ีจะช่วยรักษาทรัพยากรบุคคลเหล่าน้ีไวไ้ด้นั้ น องค์กรจะตอ้งให้

ความสาํคญัในการสร้างความมัน่คง ความมัน่ใจแก่พนักงาน โดยการสร้างความผกูพนัระหว่างพนักงานกบัองคก์ร

เพ่ือให้พนักงานเกิดความภักดี ดังนั้นความภกัดีต่อองค์กรจึงเป็นส่ิงท่ีสําคัญสําหรับองค์กรอย่างมาก และเหตุท่ีจะ

ก่อให้เกิดความภกัดีต่อองคก์รไดน้ั้นอาจเกิดจากหลายปัจจยั ถา้มองพ้ืนฐานโดยธรรมชาติของมนุษยแ์ลว้ ส่วนใหญ่มี

ความปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหน้าของตนเอง ต้องการความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ซ่ึงนับว่าเป็น

ธรรมชาติและความตอ้งการหน่ึงของมนุษย ์โดยทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) กล่าวว่ามีปัจจยัอยู่ 2 ประการ ท่ี

เป็นแรงจูงใจทาํให้คนอยากทาํงาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน 

การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ลกัษณะของงานความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน และปัจจัย     

คํ้าจุน หรือปัจจัยสุข-อนามยั (Hygiene factors) ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือน หรือค่าจา้งแรงงาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สถานภาพในการ

ทาํงาน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงในการทาํงาน สถานะของอาชีพ ส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ลว้นส่งผลต่อ

พนกังานก่อให้เกิดความภกัดีต่อองคก์รทั้งส้ิน 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นผูว้ิจัยศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนักงานบริษทั ฤทธา จาํกัด ซ่ึงสถานการณ์ด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลปัจจุบนัของบริษัท ฯ ช่วงระหว่างปี 2559 -2560 นั้น มีอตัราการการลาออกอย่างต่อเน่ือง 

อา้งอิงจาก (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2560) บา้งก็ไดง้านใหม่เงินเดือนสูงแต่องคก์รเล็กลง บา้งก็ลาออกเพ่ือประกอบธุรกิจ

ส่วนตวั ทาํให้องค์กรขาดพนักงานท่ีมีประสบการณ์และชาํนาญการ ตอ้งมีการรับสมคัรพนักงานใหม่เขา้มาทาํงาน

และตอ้งฝึกอบรมใหม่ทั้งหมด ซ่ึงส่งผลกระทบต่อค่าใช้จ่ายของบริษัท ฯ พอสมควร ตรงกนัขา้มหากการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้ความสาํคญักบัความตอ้งการของพนกังานมากข้ึน ก็อาจจะทาํให้พนกังานเกิดความภกัดีต่อองคก์ร

มากข้ึน และลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพนกังานใหม่ก็จะลดลงตามไปดว้ย ดงันั้น

จากสภาพปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจอย่างยิ่งท่ีจะศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั เพ่ือท่ีจะนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสํารวจไปเป็นแนวทางในการพฒันางานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององค์กร นอกจากน้ีขอ้มูลท่ีไดจ้ะนาํไปสู่แนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการลาออก เพ่ือท่ีจะ

รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยูก่บัองคก์รไดย้าวนาน และปฏิบติังานให้กบัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประ

สิทธิพลสูงสุด ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รและการบริหารงานขององค์กรต่อไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่าง

ย ัง่ยนื 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 2.1 เพ่ือศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั 

 2.2 เพ่ือศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั 

 2.3 เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั 

 

3. การดําเนินการวจิัย 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 

    1.1 ประชากร คือ พนักงานบริษทั ฤทธา จาํกัด ระดบัผูจ้ ัดการและพนักงานระดับปฏิบติัการทั้งหมด

จาํนวน 2,110 คน 

    1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานระดับผูจ้ ัดการและพนักงานระดับปฏิบติัการ

จาํนวน 340 คน โดยคาํนวณจากสูตร Taro Yamane 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

     ตอนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

     ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้ าจุน มีลกัษณะแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close – 

ended response question) แบบมาตราส่วน (Likert scale) 

     ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัความภกัดีต่อองค์กร ลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Close – ended 

response question) แบบมาตราส่วน (Likert scale) 

 3. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของเน้ือหา (Reliability) หลงัจาก

ตรวจสอบและแกไ้ขแบบสอบถามจากการแนะนําของอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ ได้นาํไปทดลองกบัพนักงาน บริษัท 

ฤทธา จาํกัด จาํนวน 30 คน ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างและนาํแบบสอบถามมาทดสอบหาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

(coefficient of reliability) เพ่ือหาค่า Cronbach's alpha (ครอนแบคอลัฟา) ตามวิธี Cronbach โดยใชโ้ปรแกรม

คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ค่าความเช่ือมัน่ท่ีไดแ้ยกเป็นรายดา้นดงัน้ี ดา้นปัจจยัคํ้ าจุนมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.895 ดา้น

ปัจจยัจูงใจมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.870 ดา้นความภกัดีต่อองคก์รมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.813 

 4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด 340 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืน

มา ซ่ึงเป็นจาํนวนท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูสาํหรับการวิจยัในคร้ังน้ี 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปเพ่ือหา

ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean), ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation), 

สถิติวิเคราะห์ค่าที (t-test), สถิติวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test) ส่วนการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way 

ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกต่างเก่ียวกบัความคิดเห็น และทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีการ

ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) ในกรณีท่ีผลการทดสอบความแปรปรวนมีความแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 และทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ใชศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลระหว่างตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้

ท่ีทาํหนา้ท่ีพยากรณ์ตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไปกบัตวัแปรตาม 1 ตวั 
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4. ผลการวจิัย 

 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกนั ผลการ

วิเคราะห์มีรายละเอียดดงัน้ี 

ตารางท่ี 1 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความภกัดีต่อองคก์รจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นเพศ 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ Sig. สถิติ ผลการทดสอบ 

เพศ 0.019* t-Test ยอมรับ 

อาย ุ 0.004* F-Test ยอมรับ 

ระดบัการศึกษา 0.010* F-Test ยอมรับ 

สถานภาพสมรส 0.233 F-Test ปฏิเสธ 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 0.003* F-Test ยอมรับ 

รายได ้ 0.017* F-Test ยอมรับ 

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 1 ใชส้ถิติการทดสอบการแจกแจงแบบที (t-test) ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน และดา้น

รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อความภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 (Sig < 0.05) จึงทาํการ

ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ (Multiple comparison) ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) เป็นขั้นตอนต่อไป ส่วน

ดา้นสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 (Sig > 

0.05) 

 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัคํ้าจุนมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ฤทธา จาํกดั ผลการวิเคราะห์มี

รายละเอียดดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2 สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัคํ้าจุนกบัความภกัดีต่อองคก์ร 

ปัจจยัคํ้าจุน B Std. 

Error 

𝛽 t Sig Tolerance VIF 

Constant 1.901 .228  8.321 .000   

1. ดา้นเงินเดือน .067 .040 .091 1.684 .093 .830 1.205 

2. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต 

.112 .043 .153 2.644 .009* .722 1.385 

3. ด้า น ค ว า มสั ม พัน ธ์ กับ เ พ่ือ น

ร่วมงาน 

.056 .038 .082 1.473 .142 .774 1.291 

4. ดา้นสถานะของอาชีพ .060 .049 .074 1.218 .224 .646 1.547 

5. ดา้นนโยบายและการบริหาร -.039 .046 -.051 -.845 .399 .650 1.539 

6. ดา้นสภาพการทาํงาน .083 .036 .139 2.316 .021* .667 1.499 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๖ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๑  หน้า 475 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 



 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

ปัจจยัคํ้าจุน B Std. 

Error 

𝛽 t Sig Tolerance VIF 

7. ดา้นชีวิตส่วนตวั .068 .040 .102 1.696 .091 .671 1.489 

8. ดา้นความมัน่คงในงาน .066 .051 .083 1.289 .198 .582 1.719 

9. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .032 .040 .048 .800 .424 .673 1.487 

R = 0.451 / R2 = 0.204 /Adj. R2 = 0.182 /SEE = 0.353 /F = 9.386 /Sig = 0.000**  

Durbin – Watson = 1.825 
 

 จากตารางท่ี 2 แสดงการทดสอบสมมติฐานปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั 

ฤทธา จาํกดั พบว่า ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษทั 

ฤทธา จาํกัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 และด้านสภาพการทาํงานมีผลกับความภกัดีต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบั

นอ้ยท่ีสุด (R = 0.451) มีอาํนาจการพยากรณ์ร้อยละ 18.2 (Adj. R2 = 0.182) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.353 (SEE = 

0.353) มีค่า Tolerance เท่ากบั 0.582 ถึง 0.830 มีค่า VIF เท่ากบั 1.205 ถึง 1.719 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปร (Multicollinearity) และ Durbin – Watson มีค่าเท่ากบั 1.825 จึงสรุปไดว้่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระจากกนั

 ดา้นท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั ฤทธา จาํกดั มากท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความก้าวหน้าในอนาคต โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.153 (β= 0.153) 

รองลงมาคือ ดา้นสภาพการทาํงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.139 (β= 0.139) 
 

 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัจูงใจมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ฤทธา จาํกดั ผลการวิเคราะห์มี

รายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจกบัความภกัดีต่อองคก์ร 

ปัจจยัจูงใจ B Std. 

Error 

𝛽 t Sig Tolerance VIF 

Constant 1.758 .243  7.249 .000   

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน .093 .043 .120 2.145 .033* .767 1.303 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ 

.130 .045 .161 2.896 .004* .777 1.287 

3. ดา้นลกัษณะของงาน .136 .051 .166 2.670 .008* .625 1.600 

4. ดา้นความรับผดิชอบ .115 .047 .134 2.437 .015* .802 1.247 

5. ดา้นความกา้วหนา้ .050 .045 .059 1.111 .267 .856 1.168 

R = 0.442 / R2 = 0.195 /Adj. R2 = 0.183   /SEE = 0.353 /F = 16.191 /Sig = 0.000**  

Durbin – Watson = 1.797 
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 จากตารางท่ี 3 แสดงการทดสอบสมมติฐานปัจจยัจูงใจท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

ฤทธา จาํกดั พบว่า ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั 

ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ดา้นลกัษณะของงานมีผลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนกังาน 

บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และดา้นความรับผิดชอบมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของ

พนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบั

นอ้ยท่ีสุด (R = 0.442) มีอาํนาจการพยากรณ์ร้อยละ 18.3 (Adj. R2 = 0.183) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.353 (SEE = 

0.353) มีค่า Tolerance เท่ากบั 0.625 ถึง 0.856 มีค่า VIF เท่ากบั 1.168 ถึง 1.600 จึงไม่เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปร (Multicollinearity) และ Durbin – Watson มีค่าเท่ากบั 1.797 จึงสรุปไดว้่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระจากกนั  

 ดา้นท่ีมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั มากท่ีสุดคือ ดา้นลกัษณะของงานโดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.166 (β= 0.166) รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นับถือ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.166 (β= 0.161) และน้อยท่ีสุด ด้าน

ความสาํเร็จในการทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.120 (β= 0.120) 

 

5. การอภปิรายผล 

 ผลการวจิยัปัจจัยคํา้จุน ซ่ึงประกอบด้วย ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และด้านสภาพการ

ทาํงานมผีลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จํากดั อย่างมนัียสําคญัทางสถิตทิีร่ะดับ 0.05 

 โดยพบว่า ด้านท่ีมีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จาํกัด มากท่ีสุด คือ ด้าน

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต รองลงมาคือ ดา้นสภาพการทาํงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา  

จาํกดั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นเกิดจากการท่ีองค์กรให้โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้

สูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม โดยมีกาํหนดท่ีชดัเจน คือ พนักงานท่ีมีอายุงาน 3 ปี มีสิทธ์ิในการสอบเพ่ือเล่ือนขั้น

เป็นระดบั junior ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุาน 5 ปี มีสิทธ์ิในการสอบเล่ือนขั้นเป็นระดบั Senior และพนกังานท่ีมีอายุงาน 

7 ปี มีสิทธ์ิสอบเล่ือนขั้นเป็นระดบั PM (Project Engineer) นอกเหนือจากน้ีคือ ตั้งแต่ระดบั PM (Project Manager) ข้ึน

ไป การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งข้ึนอยู่กบัความสามารถและประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีแสดงให้เห็นว่า

เป็นโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในการทาํงานในอนาคตไดอ้ย่างชัดเจน และเป็นส่ิงท่ีทาํให้พนักงานทุกคนมี

ความหวงั หากยงัคงสภาพเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอฟอร์ 

(Alderfer) (สุดา สุวรรณาภิรมย ์และคณะ, 2542, หน้า 412-413) ไดก้ล่าวไวว้่า ความตอ้งการกา้วหน้าและเติบโต 

ความต้องการประเภทน้ีเป็นความต้องการท่ีเก่ียวกบัเร่ืองราวการพฒันา การเปล่ียนแปลงฐานะสภาพ และเติบโต

กา้วหนา้ของผูท้าํงาน ความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอาํนาจขยายกวา้งออกไปเร่ือย ๆ การ

พฒันาเติบโตดว้ยความประเภทน้ี ซ่ึงสาํหรับชีวิตจริงในองคก์รนั้น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรับผิดชอบเพ่ิม หรือ

ความตอ้งการอยากไดท้าํกิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถใหม่ ๆ  และไดมี้โอกาสเขา้ไปสัมผสักบั

งานใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ดา้นมากข้ึน เหล่าน้ีลว้นจดัอยู่ในประเภทความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสําเร็จทางใจ และ

ความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอย่างของมาสโลว์นั่นเอง เช่นเดียวกบั ปรีกมน จินตนานนท ์และ สุพาดา สิริกุตตา 

(2557, หนา้ 117) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
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องคก์รของขา้ราชการสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครปฐม พบว่า ปัจจยัคํ้ าจุนดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าใน

อนาคตมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความผกูพนัทางดา้นการคงอยู ่และ

ความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. ดา้นสภาพการทาํงานมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นเกิดจากองคก์รให้ความสาํคญักบัเร่ืองของอุปกรณ์เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัเพ่ือเอ้ืออาํนวยในการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี รวดเร็ว และเพียงพอต่อการใชง้าน โดยองคก์รมีการแต่งตั้งเจา้หนา้ธุรการในการดแูลการเบิก 

จ่ายอุปกรณ์เคร่ืองใช้ต่าง ๆ อย่างชัดเจนและมีการจัดเก็บอุปกรณ์เคร่ืองใช้อย่างเป็นระบบ และเพียงพอต่อความ

ตอ้งการของพนกังานทุกคนและในการเบิกจ่ายนั้นทุกคนสามารถทาํการเบิกอุปกรณ์ไดโ้ดยไม่มีกาํหนดวนัและเวลา

ในการเบิกเพ่ืออาํนวยความสะดวกในการทาํงานมากยิ่งข้ึน ในส่วนของความทนัสมัยนั้ นองค์กรมีโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยัซ่ึงช่วยสนบัสนุนการทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีอีกดว้ย อีกทั้งการจดัตาํแหน่งการนั่งในการทาํงาน 

โดยจะนั่งรวม ๆ กนัทั้งผูบ้งัคบับงับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงการจดัตาํแหน่งลกัษณะน้ีเลียนแบบการนั่งทาํงาน

แบบญ่ีปุ่น ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหรือแกไ้ขปัญหาในการทาํงานไดใ้กลชิ้ดยิ่งข้ึน 

ส่วนเร่ืองความปลอดภยัภายในบริษทัจะมีการตรวจสอบการเขา้ – ออกของพนกังานและบุคคลภายนอกอยา่งเคร่งครัด

จึงทาํให้เกิดความปลอดภยัค่อนขา้งสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ปรีกมน จินตนานนท ์และ สุพาดา สิริกุตตา 

(2557, หนา้ 117) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของขา้ราชการสาํนกังานสรรพากรพ้ืนท่ีนครปฐม พบว่า ปัจจยัคํ้ าจุนดา้นสภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองค์กรในเร่ืองความผกูพนัทางด้านจิตใจ ความผูกพนัทางดา้นการคงอยู่ และความผกูพนัทางดา้น

บรรทดัฐานโดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 นอกจากน้ี ธนัชพร กบิลฤทธิวฒัน์ (2557, หน้า 137) ยงัไดก้ล่าวว่า สภาพแวดลอ้มในงานมีความสัมพนัธ์กับ

ความภกัดีต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้นการรับรู้ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึง

หมายความว่า หากพนกังานมีแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ  มากข้ึนจะมีความภกัดีต่อองคก์รดา้นต่าง ๆ  เพ่ิมข้ึนดว้ย 
 

ผลการวิจัยปัจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบด้วย ด้านความสําเร็จในการทํางาน, ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ, 

ด้านลกัษณะของงาน และด้านความรับผดิชอบมผีลกบัความภกัดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จํากัด อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิตทิีร่ะดับ 0.05 

 โดยพบว่า ด้านท่ีมีอิทธิพลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จาํกัด มากท่ีสุด คือ ด้าน

ลกัษณะของงาน รองลงมาคือ  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โดยมี

รายละเอียดดงัน้ี 

1. ลกัษณะของงานมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง 

สถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นเกิดจากองคมี์การแบ่งหนา้ท่ีและปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างชดัเจน โดยพนกังานแต่ละ

ตาํแหน่งมีหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัความสามารถ ความถนัด และประสบการณ์ ส่วนปริมาณงาน

นั้นผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทีมเดียวกนัปรึกษาหารือเพ่ือแบ่งงานกนัอย่างยุติธรรม ส่ิงเหล่าน้ี

ทาํให้พนักงานรู้สึกได้รับสิทธ์ิในการแสดงความคิดเห็น และสามารถวางแผนงานร่วมกันได้ ทาํให้งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายประสบผลสาํเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค ์และยงัส่งผลทาํให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน รู้สึก
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รักและภกัดีต่อองคก์รมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ จีรภคัร อเนกวิถี (2558, หน้า 56) ไดท้าํการศึกษา

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์

พอร์ท พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การดา้นพฤติกรรมท่ี

แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

เช่นเดียวกบั ศิริพร พรมไชย และ จตุพร สังขวรรณ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ

งาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการกาํหนดภาระงานท่ีชัดเจนทาํให้ผูป้ฏิบติังานทราบ

ภาระหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ทาใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและสามารถสร้างสรรค ์หรือพฒันา

งานท่ีทาํให้มีประสิทธิภาพ 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีผลกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ฤทธา จาํกัด  

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นเกิดจากผูบ้งัคับบญัชาให้ความสําคัญกับผูใ้ต้บงัคับบญัชาในเร่ืองการ

ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี โดยการเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และในการปฏิบติังานหาก

พนกังานคนใดสามารถทาํงานประสบความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี ผูบ้งัคบับญัชาก็ไม่ลืมท่ีจะใส่ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย

การให้กาํลังใจช่ืนชมยินดีอีกด้วย ส่งผลให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชาเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานมากยิ่งข้ึน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ จีรภคัร อเนกวิถี (2558, หน้า 56) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนักงาน : กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอร์พอร์ท พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ

การยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก ดา้นการ

รับรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ศิริพร 

พรมไชย และ จตุพร สังขวรรณ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับในภาพรวมอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานเป็นบุคคลท่ีปฏิบติังานใกลชิ้ดกนั และการไดรั้บ

การยอมรับจากผูร่้วมงานย่อมมาจากผลงานท่ีปฏิบติั ทาํให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพราะสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน 

3. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีผลกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฤทธา จาํกดั อยา่งมี 

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นเกิดจากองคก์รเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีรับมอบหมายในการทาํงานไดว้างแผนการ

ทาํงานและปฏิบติังานดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ ทาํให้พนกังานสามารถจดัการวางแผนความสําคญัของงานในแต่ละ

ส่วนไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลสาํเร็จและแลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ทฤษฎีความตอ้งการ (Need Hierarchy Theory) ของมาสโลว ์(Maslow, 1970 : 35 - 46) ซ่ึงแบ่งความตอ้งการของ

มนุษยอ์อกเป็น 5 ลาํดบัขั้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการดา้น

สงัคมและความรัก ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ และความตอ้งการท่ีไดรั้บความสําเร็จในชีวิตและความปรารถนา

ของตนเอง นอกจากน้ี ชยัวฒัน์ โอสถอาํนวยโชค (2555) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นระบบ

คอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

โดยรวมของพนกังานในองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนัในระดับสูง กล่าวคือ การท่ีพนักงานขององค์กรได้รับผิดชอบงานท่ีมีขอบข่ายของงานกวา้งขวาง และมี

ความหมายต่อความสาํเร็จขององคก์รมากก็จะมีความผกูพนัต่อองค์กรมาก และในทางตรงกนัขา้มหากเขารู้สึกว่าได้

ทาํงานท่ีไม่มีความสาํคญัมากนกั ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รก็จะลดลงไปดว้ย 
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 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษา “ปัจจยัคํ้ าจุนและปัจจัยจูงใจท่ีมีผลกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ฤทธา 

จาํกดั” พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีอิทธิพลกบัความภกัดีต่อองค์กรมากท่ีสุด คือ ดา้นโอกาส

ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต และปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลกบัความภกัดีต่อองคก์รมากท่ีสุด คือ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 6.1 บริษทัควรรักษาขอ้กาํหนดในการเล่ือนขั้นปรับตาํแหน่งให้อยู่คู่องค์กรต่อไป และควรสนับสนุนให้มี

การฝึกอบรมเพ่ิมทกัษะความรู้ในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพให้แก่พนกังานในการทาํงานมากข้ึน 

 6.2 บริษทัควรกาํหนดภาระงานและปริมาณงานท่ีเหมาะสมชดัเจนยิ่งข้ึน เพราะจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานทราบ

ภาระหนา้ท่ีและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยดูจากความรู้ความสามารถและประสบการณ์การทาํงาน 

 6.3 บริษทัควรจดักิจกรรมเพ่ือสานสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานในแผนกต่าง ๆ ท่ียงัไม่เคยร่วมงานกนัไดเ้ขา้มา

มีส่วนในการปฏิบติังานดว้ยกนั ซ่ึงก่อให้เกิดความสามคัคีภายในองคก์รและยงัสามารถแลกเปล่ียนประสบการณ์การ

ทาํงานซ่ึงกนัเพ่ือนาํมาปรับใชใ้นตาํแหน่งงานของตนเองได ้

 6.4 บริษทัควรประกาศนโยบายในการบริหารให้ชดัเจนเพ่ือให้พนกังานเกิดความมัน่ใจว่ายงัมัน่คงในหน้าท่ี

การงาน หรือเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมและรับฟังจุดประสงคข์องการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
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